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La presente investigación se enfocó con el fin de identificar la relación entre la 
comunicación interna y el clima organizacional en los trabajadores del Comité de 
Administración del Fondo Educativo del Callao, 2017. Dicho estudio fue de tipo 
descriptivo correlacional con un diseño no experimental  para despertar la reflexión o 
interés en la gerencia sobre el entorno en las que se desenvuelve el recurso humano de 
la organización. Para el estudio se tomó una muestra conformada por 100 colaboradores 
entre varones y mujeres mediante una muestra probabilística aleatorio simple. Como 
instrumento se usó la encuesta estructurada de 24 ítems, cumpliendo con los criterios de 
validez y confiabilidad. Posteriormente de ser aplicada dicha encuesta, los resultados 
obtenidos fueron verificados por el programa de estadística SPSS, en la que se aplicó la 
prueba de Chi cuadrado tabulado para poder validar o negar la hipótesis nula, 
obteniendo como resultado un valor de 10,359a al ser comparado con el Chi cuadrado 
tabulado, se obtuvo un resultado final afirmando la existencia de la relación 
significativa entre ambas variables, comunicación interna y clima organizacional, en los 
trabajadores del Comité de Administración del Fondo Educativo del Callao, 2017. 
 





















The present investigation was focused in order to identify the relationship between the 
internal communication and the organizational climate in the workers of the 
Management Committee of the Callao Educational Fund, 2017. This study was 
descriptive correlational type with a non-experimental design to awaken the reflection 
or interest in management about the environment in which the human resources of the 
organization are developed. For the study, a sample consisting of 100 collaborators 
between men and women was taken by means of a simple random probabilistic sample. 
As an instrument, the structured survey of 24 items was used, complying with the 
criteria of validity and reliability. After the survey was applied, the results obtained 
were verified by the SPSS statistical program, in which the tabulated Chi-square test 
was applied in order to validate or deny the null hypothesis, obtaining as a result a value 
of 10,359a compared to the tabulated Chi square, a final result was obtained affirming 
the existence of the significant relationship between both variables, internal 
communication and organizational climate, in the workers of the Management 
Committee of the Callao Educational Fund, 2017. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 
1.1 Realidad Problemática 
La presente investigación tiene como objetivo medir la relación que existe entre la 
comunicación interna y el clima organizacional en un grupo de colaboradores de una 
institución de tipo pública, ubicada en el Callao, debido a que actualmente vemos que 
muchas organizaciones desean como parte de sus objetivos lograr el éxito pero esto no 
podría ser posible si la comunicación en el 
Ambiente interno de la organización no estuviera presente y pueda fortalecer el vínculo 
con el ambiente externo, y un ambiente adecuado en el que los colaboradores puedan 
desempeñar sus labores, de una manera cómoda en donde exista comunicación fluida 
con el fin de que su desenvolvimiento logre el objetivo no solo de la empresa si no 
también de cada uno de los miembros que la conforman. 
La comunicación interna es elemental para que se pueda cumplir muchos de los 
objetivos y valores de la organización. Tal y como asegura el autor Jesús García 
Jiménez, donde señala que la comunicación interna es aquella que se produce en el 
interior de una organización que constituye a los colaboradores y estos están 
delimitados en distintos niveles jerárquicos, quienes se comunican a través de los tipos 
de comunicación que existen. 
Los seres humanos nos vemos en la necesidad de interaccionar unos con otros 
por naturaleza y esto no es menos importante si se trata de colaboradores dentro de una 
organización, donde conviven a diario y es vital un ambiente agradable. Es así que los 
miembros de una empresa no solo esperan de ésta una remuneración alta si no también 
un ambiente sano y agradable a su alrededor y puedan desempeñar sus habilidades y 
destacar del resto a su alrededor. Dos pilares fundamentales para esta investigación son 
la comunicación interna y el clima organizacional, porque son grandes aportes para el 
mejor desarrollo en el ámbito organizacional, y personal para cada uno de sus 
colaboradores y de la misma organización. 
El Clima organizacional es la percepción de los colaboradores y aquellos 
miembros directivos que tienen hacia la organización. Es aquello que determina la 
manera en que los colaboradores de la empresa, perciben el ambiente interno. 
Actualmente nos damos  cuenta que el factor humano es clave y básico para el buen 
desempeño en el interior de cualquier empresa, y esto gracias al adecuado uso de la 
comunicación interna y el buen clima organizacional  que permita un desenvolvimiento 




Según Daniel Katz y Robert Kahn (1986), La comunicación dentro de una 
organización se entiende como una red tejida entre todos los miembros que puedan 
conformarla, convirtiéndola en un sistema. 
Para este concepto se suma Lucas Marín (1997) se refiere a la comunicación 
interna como la base con el que los elementos de una empresa se mantienen agrupadas, 
ya que uno de los objetivos principales de una organización es lograr que el esfuerzo de 
cada pieza encuentre un objetivo común definido por la dirección de dicha 
organización.  
Por su parte Idalberto Chiavenato (2009) el clima es producido y es la 
percepción que tiene cada uno de los individuos de acuerdo a las condiciones que puede 
observar a lo largo de su desempeño. Es así que sugirió distintos lineamientos que 
admiten realizar participaciones en el interior de las empresas, con el fin del 
mejoramiento del clima organizacional que se determina. 
Diferentes investigaciones han evidenciado lo esencial que es la comunicación 
interna en el crecimiento de una organización y lo importante que es que habiten con un 
clima organizacional agradable, es por eso que es vital la apreciación del personal 
respecto a su alrededor y pueda tener un desempeño positivo y lograr sus objetivos. 
Por lo tanto, para esta población que es estudiada, misma que es el personal de 
esta organización es primordial debido a que se encargan de velar por el bienestar 
educativo de un determinado sector en nuestro país. 
Frente a esta realidad este trabajo de investigación servirá a los colaboradores 
del Comité de Administración del Fondo Educativo del Callao no solo para que mejoren 
con el clima de la organización sino además que potenciar su comunicación interna y 
hasta mejorar en el aspecto externo de esta. 
Finalmente, en ese contexto se propone la siguiente pregunta de investigación 
¿Qué relación existe entre la comunicación interna y el clima organizacional en los 










1.2 Trabajos Previos 
En mis trabajos previos internacionales destaca 
 Armas (2014) investigó la comunicación interna y la relación que tiene con el 
clima organizacional, el estudio fue realizado en un call center de Guatemala con una 
muestra de 115 colaboradores donde se utilizó 22 ítems obteniendo como resultado que 
94% considera que necesitan seguridad y percibir su lugar de trabajo como su hogar. 
 
Hernández y Monsato (2005) investigaron el clima organizacional en la Policía 
Metropolitana de Caracas, Venezuela en dos comisarías con una muestra de 533 
policías con el objetivo de conocer el nivel de clima organizacional en ambas 
comisarías obteniendo como resultado una categoría media alta. 
 
Cortez (2009), en su investigación sobre clima organizacional realizado en el 
Hospital “Dr. Luis Nachón” en Veracruz México, con el objetivo de conocer las 
percepciones de los trabajadores sobre la organización, que inciden en las motivaciones 
y el comportamiento de las personas con una muestra de 880 colaboradores del hospital, 
donde se utilizó 80 ítems obteniendo un resultado que un 50% del personal, obtuvieron 
una percepción satisfactoria del clima organizacional a diferencia del presente. 
 
También se destaca dentro de las investigaciones nacionales 
 
 Palma (2002) hizo una investigación correlacional acerca del clima 
organizacional y la motivación en personal de entidades universitarias con una muestra 
de 473 trabajadores entre docentes y personal administrativo con el objetivo de 
investigar cuál es la relación entre el clima organizacional y la motivación, en la que se 
basó en la teoría de Litwin y Stringer, donde tuvo como resultado que no existe una 
directa correlación entre las variables obteniendo un 75% donde el clima se ubica en 










1.3 Teorías relacionadas al tema 
Para realizar este estudio se utilizó una teoría con el fin de reforzar la 
investigación siendo esta la siguiente: 
 
Teoría de Contingencia 
“Esta teoría se crea en la década de los 60, uno de sus exponentes fue Chandlres 
y nos dice que toda organización, al ser un sistema abierto, debe tener muy en cuenta el 
medio y la situación en la que se encuentra (entorno). El éxito de esta va a depender del 
grado en que pueda adaptar su estructura a la situación de crisis, teniendo en cuenta las 
variables situacionales tales como tecnología, cultura, política, medio ambiente, 
etcétera. Se considera una teoría preventiva, estar preparado a cualquier tipo de crisis 
interna o externa de la empresa para que esta misma sepa cómo actuar y sus empleados 
estén lo suficientemente capacitados para hacer el menor daño posible”. (Bartoli, 1994, 
p. 44) 
 
Esta teoría asegura que toda empresa es capaz de adaptarse a cualquier tipo de 
cambio que pueda existir, en donde influye el tiempo, el contexto, el ambiente, por lo 
tanto, es necesario que toda organización esté preparada ante cualquier situación de 
crisis ya sea en el interior o exterior de dicha empresa (Bartoli, 1994, p. 44) 
 
“La comunicación interna es aquella que se elabora en el interior de una 
empresa, la cual está dirigida al ámbito interno que compone al personal, la dirección, 
los accionistas, y demás colaboradores de la empresa, quienes son capaces de 
comunicarse por una serie de distintos medios y/o canales” (García J, 2007, p. 75). 
 
García (2007) “la comunicación interna es una disciplina en proceso de 
gestación en el entorno corporativo, aquella que se produce en la parte interior de una 
organización y está dirigida también al ambiente interno de ésta, compuesta por el 
personal como accionistas obreros, miembros directivos, etc. (p.75) 
 
“La comunicación interna es una aspecto básico e importante en las 
organizaciones del mundo, porque de esta depende el progreso o el fracaso internamente 




el crecimiento de la empresa se encarga de uniformizar y suministrar la calidad y 
sentido al trabajo en equipo". (Brandolini A, 2009, p 67) 
Esto nos quiere decir esta autora es que la comunicación interna cumple uno de 
los roles más importante para cualquier empresa y del rubro que fuese, porque el simple 
hecho de velar y preocuparse por el bienestar y el ambiente adecuado para los miembros 
que pertenecen a una organización, se puede lograr los objetivos de la empresa, que es 
el éxito. (Brandolini A, 2009, p 67) 
 
Por otro lado, Robbins (1996) plantea que la comunicación interna hace 
referencia al flujo de información que se presenta en el interior de una empresa dado por 
los distintos canales y/o redes que existan dentro de ella, y presentó dos facetas de la 
comunicación interna la formal y la informal. 
 
“La comunicación formal es aquella que se presenta cuando la información fluye 
desde una línea jerárquica de la organización, es decir, desde los directivos o 
supervisores, hasta el personal denominado subordinados. Este tipo de comunicación es 
de suma importancia porque es utilizada para establecer tareas, metas, propósitos, tipos 
de instrucciones, normas. En este tipo de comunicación se pueden observar los 
informes, memorándus, manuales”. Ivancechiv (1997, p. 516). 
 
Entre los tipos de comunicación interna existe la llamada comunicación formal donde 
este autor la define como la información que se da entre el personal con altos cargos 
hacia los subordinados, es decir un lazo oficial entre jefes y colaboradores. Ivancechiv 












Lucas Marín (1997) aportó un esquema donde se expone cinco distintos tipos de 
comunicación interna, entre ellas se observa la comunicación interna formal, informal y 
horizontal y por otro lado la comunicación ascendente y descendente. 
 
                                  Descendente                      Ascendente                     Horizontal 
 
        Formal 
 
Con los subordinados          con los colegas               con los jefes 
 
        Informal 
 
Con los seguidores              con los amigos           con los líderes 
(Marín, L 1997 p. 175) 
Este autor señala que las organizaciones se consideran como fruto de una 
realidad que puede ser formal e informal en su desempeño y funcionamiento cotidiano. 
 
Según Kreps (1990) la “comunicación formal es necesaria para transmitir la 
máxima información relevante para los distintos grupos que configuran el activo 
humano de las compañías porque de eso depende de la existencia en mayor o menor 
medida de los rumores como medio de comunicación, que sería la informal” (p.22) 
 
Cabe recalcar que la comunicación formal es de suma importancia porque es está fijada 
por la misma organización jerárquica, se considera de una manera planificada, su 
sentido se basa en tener informaciones sobre las tareas y actividades del trabajo.  
 
Por otro lado para Ivancevich (1997, p. 518), la “comunicación informal es 
aquella que se refiere a aquella comunicación que no es oficial basada en los chismes 
que luego se convierten en rumores, se transmite información de gran variedad de 
hechos, opiniones habladurías y otros tipos de información. Este tipo de comunicación 
se da en cualquier organización, sea grande o pequeña”.  
Aquella comunicación es informal cuando se refiere a una comunicación que no 
es oficial, basándose en chismes, rumores, y es capaz de dar información de distinto tipo 





Según Hodgetts (1991), el rumor conforma toda red de relaciones que brota 
espontáneamente cuando las personas se unen. Son expresiones de la conducta natural 
de las personas para comunicarse. 
 
Otro punto importante que señala este autor es que algunas de las causas de este 
tipo de comunicación son la carencia de información acerca de un acontecimiento, por 
ende, el personal de la organización, trata de llenar esos espacios vacíos, recurriendo a 
los canales informales, cuando las personas sienten algún desagrado unas por otras, 
tratarán con frecuencia de adquirir ventaja haciendo correr murmuraciones respecto a 
tales individuos recurriendo a los rumores. 
 
Por su parte Robbins (1996) asegura que el rumor tiene tres características 
principales: No está controlado, es percibido por la mayoría de los colaboradores como 
más creíble y confiable que las comunicaciones formales emitidas por la dirección, es 
utilizada mucho para servir a intereses personales de los colaboradores.  
 
Como lo expresa dicho autor se puede concluir que el rumor o chisme es una red 
de comunicación que se da en cualquier grupo u organización y se puede entender, 
actúa como mecanismo de retroalimentación, reuniendo los temas que cada uno de los 
miembros de la empresa considera relevantes. 
 
Para Ivancevich (1997) la comunicación horizontal es llamada también 
comunicación lateral. Y es aquella donde los mensajes fluyen entre personas del mismo 
nivel de la organización. En este tipo de comunicación son las reuniones, interacciones 
entre los miembros, se puede emplear con fines de integración. (p.520) 
 
La comunicación horizontal tiene un papel don mucha importancia dentro de la 
comunicación interna y las buenas relaciones entre los colaboradores de la organización 
o empresas, cualquiera que fuera.  
 
Además, Ivancevich (1997) asegura que esta se define estrechamente con las 
relaciones interpersonales. Es muy directa, dinámica y es difícil de controlar, ya que son 




estructura está determinada mediante un conjunto de hábitos, empatías, costumbres y 
diferentes situaciones dentro de la actividad cotidiana. 
 
Se puede deducir que es aquella que se desarrolla entre el personal de un mismo 
nivel corporativo, es también conocida como comunicación plana, es necesario 
mantener balanceado este tipo de comunicación para que no acapare y haya 
desequilibrio, es decir no se debe olvidar que el personal con altos cargos tenga el 
control para un mejor desempeño en la empresa. 
 
Finalmente es importante recalcar que estos tres tipos de comunicación interna 
cumple un rol importante dentro de la organización debido a que gracias a estas se 
podrá distinguir de otras empresas teniendo un reconocimiento del público y pueda 
existir la comunicación que cualquier empresa del rubro que fuera, está buscando que es 
una comunicación eficaz. 
 
Siendo una de mis variables el clima organizacional se define como aquel conjunto de 
percepciones directas o indirectas que tiene el trabajador respecto a la organización. 
Cada empresa es única e inigualable debido a distintos factores, la imagen la 
personalidad que la identifica con sus diferentes características que posee. (Litwin y 
Stringer) 
 
Esta es una teoría que sirvió de referente para la investigadora, Sonia Palma, ya 
que ambos autores distribuyeron al clima organizacional en varias dimensiones, esta es 
una de las teorías que fue difundida por varios investigadores en México, uno de ellos 
Hill Klob, quien realizó un estudio sobre la percepción que tenían los estudiantes sobre 
sus docentes. 
 
Es importante añadir que esta autora señala que el clima organizacional está 
compuesto por una serie de atributos en el ambiente de una organización. 
 
Para Mendez (2006), el clima organizacional data de la idea que los seres 
humanos viven en un hábitat complejo y dinámico, por ello que en una organización 
este tiene un fuerte impacto sobre el comportamiento de cada uno de los miembros de 




adecuado para el personal, podrá desempeñarse de manera positiva y con mayor 
eficiencia, aportando lo mejor de sí para el bienestar de la organización, por el contrario 
eso no sucederá (p.45) 
 
Sin duda alguna la percepción que denotan los trabajadores de una empresa no 
debe ser pasada por alto porque esto influye en el desenvolvimiento diario que tiene 
cada uno de los miembros conforman una organización, dentro de ella, claro está que si 
es positiva, se podrá llegar a alcanzar los objetivos trazados tanto de la organización 
como la del personal. 
 
“El clima organizacional puede afectar el desempeño compromiso o 
identificación con la empresa. Aquellas empresas que puedan ser capaces de mantener 
un ambiente adecuado para sus colaboradores obtendrán un resultado positivo, un 
personal satisfecho, que se verá identificado y comprometido con la labor que 
desempeña día a día, por el contrario, si se el clima se trata de un ambiente poco 
beneficioso para el personal de la empresa, este se verá reflejado con un el poco 
compromiso y hasta mal desempeño”. (Chiavenato, 2009, p. 103) 
 Los colaboradores y miembros de la organización pueden verse afectado en su 
rendimiento y desempeño debido al clima organizacional en el que se encuentran. 
Existen empresas que mantienen un clima adecuado y sano y esto genera resultados 
beneficiosos, mientras esto no suceda, tanto colaboradores como la organización misma, 
se podrán ver afectados (Chiavenato, 2009, p. 103) 
 
Por su parte, Cornell Francis (1955), manifiesta que el clima organizacional es 
aquella combinación de percepción e interpretación que el personal hace o tiene 
respecto a la empresa en que se encuentra, considerando que son las percepciones las 
que conceptualizan el clima y es a partir de allí que se puede conocer y determinar las 
características de esta (p.88). 
 
Este autor habla del clima organizacional está caracterizado por la valoración 
que le otorgan los miembros de la empresa a su entorno laboral, las percepciones que 
tienen los colaboradores de la misma organización, el trato que reciben entre ellos, 
además de la estructura propiamente dicha de la empresa, el valor que cada uno de los 




Llaneza, (2009) explica que el clima laboral es la apreciación de los elementos 
que componen la cultura de una organización a un cierto periodo que es proveído por 
parte de los colaboradores. Por esto la apreciación incorrecta o negativa en las muchas 
variables puede producir procesos de estrés. (p.59) 
Esta visión reside en el hecho de que el proceder de un colaborador no es un 
efecto de las circunstancias de trabajo ya existentes, sino que depende de las 
apreciaciones que tenga el colaborador de estos elementos, donde relacione, por lo 
tanto, con la interacción entre particulares personales y organizacionales.  
 
Según Castro (2013), el clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre el 
comportamiento de los trabajadores de la empresa. El ambiente interno influye tanto de 
forma positiva o negativa en el comportamiento del personal que conforma una 
organización. Es decir si se conserva un ambiente favorable para los colaboradores, se 
podrán desempeñar de manera más eficiente, dando lo mejor de sí dentro del campo de 
la organización y si esto  
Se da de manera contraria, se verá reflejado en su desempeño de una forma negativa. 
 
Litwing & Stringer (1978) determinaron que las dimensiones del clima 
organizacional son: Estructura organizacional, Responsabilidad, Riesgos, 
Remuneraciones, Apoyo, Toma de decisiones y Conflicto. 
 
Es importante reafirmar que el clima organizacional en el entorno laboral es un 
elemento de suma importancia para tener conocimiento de la percepción que reciben los 
colaboradores, la misma empresa, sus relaciones, su cultura, los desafíos y como esto se 
proyecta en la conducta y como respuesta su productividad y desempeño para obtener 
los objetivos de la compañía. 
 
Es evidente que el clima organizacional es básico para el desarrollo que 
cualquier compañía, porque debido a un tipo de falla podría causar la deficiencia de 
producción o retrasos en la empresa y es evidente que perjudicará a sus propósitos. 
 
Es así que consideramos determinante a este elemento, que es el clima 






Es por ello que en conclusión el clima organizacional representa el ambiente 
básicamente interno entre los miembros de la organización, y está íntimamente 
relacionado con el grado de motivación que exista. 
El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del 
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, 
satisfacción, rotación, etc.) 
 
Las condiciones laborales son todo aquello que gira en torno al trabajo desde la 
perspectiva de cómo repercute este a las personas, un estado de bienestar físico, 
psicológica y sociales   (Palma, S. 2004, p. 3) 
 
Para Palma (2004) La condición laboral está vinculada al estado del entorno de 
trabajo. Se refiere a la calidad, la seguridad, valores, la infraestructura, entre otros 
factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador.  
 
  “El Involucramiento laboral se identifica en las Organizaciones como el vínculo 
de lealtad o membrecía por el cual el trabajador desea permanecer en ellas, debido a su 
motivación implícita. (Palma, s 2004, p. 4) 
 
Se puede inferir que es el compromiso como proceso de identificación y de 
creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones 
que realiza en el trabajo. (Palma, s 2004, p. 4) 
 
• Las características de las Organización: tales como eficiencia organizacional y 
adaptabilidad. 
• Experiencias laborales previas ocurridas durante la vida laboral del trabajador. Entre 
estas podemos citar las conductas de supervisión de los jefes o la participación en la 
toma de decisiones. Así tenemos que la persona puede desarrollar uno u otro tipo de 





En lo seres humanos existe una preferencia innata a sacar el mayor partido de los 
diferentes talentos que posee dicho individuo, una tendencia llamada “autorrealización 
(Maslow, A. 1908). 
 
Según Palma (2004) La Autorrealización se define como la apreciación del 
trabajador con respecto a las posibilidades que el medio interno de una organización 
favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva 
de futuro de la misma empresa. (p.6) 
 
Podemos asegurar que la autorrealización es la percepción que tiene el 
trabajador sobre las oportunidades de desarrollo profesional y personal en la empresa 
propiamente dicha. 
 
Finalmente es de suma importancia tener conocimiento sobre los tipos de 
comunicación interna y la implementación en la empresa al momento de considerar al 
clima organizacional, al que se aspira en dicha organización. Es necesario que se realice 
un trabajo eficiente de los tipos de comunicación interna para resolver los problemas o 




1.4. Formulación del problema 
 
Problema General 
¿Qué relación existe entre la Comunicación Interna y el clima organizacional en 





¿Qué relación existe entre la comunicación formal  y las condiciones laborales 






¿Qué relación existe entre la comunicación informal y el involucramiento 




¿Qué relación existe entre la comunicación horizontal y la autorrealización en 





La presente investigación se justifica por el interés de conocer la relación que 
existe entre la comunicación interna y el clima organización de una institución 
específica. Se ha considerado que actualmente la comunicación   interna y el clima 
organización son primordiales e imprescindibles para el funcionamiento adecuado de 
una empresa y lograr sacarla adelante, es así que se considera de suma importancia para 
los miembros de esta trabajar en un ambiente agradable. 
Es por ello que se decidió estudiar a la unidad de análisis de una institución 
pública del estado, siendo una de las unidades ejecutoras del Gobierno Regional del 
Callao, CAFED (Comité de Administración del Fondo Educativo) porque se trata de 
una sociedad de tipo pública que contribuye a la mejora del servicio educativo hacia el 
alumno- docente en el Callao, y no únicamente gracias al trabajo directo con su público, 
sino además por el clima organizacional para desempeñarse en la provincia 
constitucional 
 Según García (2007) la comunicación interna es aquella que se elabora  en el 
interior de una empresa, la cual está dirigida al ámbito interno que compone al personal, 
la dirección, los accionistas, y demás colaboradores de la empresa, quienes son capaces 
de comunicarse por una serio de distinto medios y/o canales  
Por otro lado Litwin y Stringer, aseguran que el clima organizacional es 
básicamente la percepción que tiene el personal de la empresa, como actitudes valores o 
creencias que se encuentran alrededor de la organización en la que conviven 
diariamente. Cada empresa es única e inigualable debido a su personalidad, que hará 




 Estudiar la relación entre ambas variables nos permitirá tener un panorama 
mucho más detallado sobre la importancia del tema, pero sobre todo a conocer los tipos 
de comunicación interna que ayudará a que la organización mejore no solo con el clima 
o su ambiente sino que además el nivel de productividad aumente y esto ayude a 
generar una mejor relación entre empresa y colaborador. 
Asimismo, se podrá aprovechar para detectar las principales fallas que surgen al 
momento de comunicarse y hacer un filtro de comunicación en la organización de 
acuerdo a los niveles jerárquicos de la empresa, de tal manera que las empresas actuales 
implementen algunas mejoras dentro de ellas, y mejores su clima. 
Con esta investigación se procurará que las necesidades de comunicación dentro 
de la empresa sean cubiertas para que se realice el mejor desempeño de una mejor 







Existe relación significativa entre  la Comunicación Interna y Clima 
Organizacional  en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 
Educativo, Callao 2017 
 
Hipótesis Específicas 
Existe relación significativa la comunicación formal  y las condiciones 
Laborales  en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 
Educativo, Callao 2017. 
 
Existe relación significativa entre la comunicación informal y el involucramiento 
laboral en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo Educativo, 
Callao 2017. 
 
Existe relación significativa entre la comunicación horizontal y la 
Autorrealización en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 







Determinar la relación entre los tipos de comunicación interna y el clima 
organizacional en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 
Educativo, Callao, 2017. 
 
Objetivos Específicos: 
Determinar la relación entre la comunicación formal y las condiciones laborales 
en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo Educativo, Callao, 
2017. 
 
Determinar la relación que existe la comunicación informal y el involucramiento 
laboral en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo Educativo, 
Callao, 2017. 
 
Determinar la relación que existe entre la comunicación horizontal  y la 
Autorrealización  en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 



















CAPÍTULO II. MÉTODO 
2.1. Diseño de Investigación 
 2.1.1 No experimental 
 
La presente investigación es no experimental, ya que no se ha manipulado 
ninguna de las variables existentes. Según Hernández et al (2004) “en la investigación 
no experimental las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no 
se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya 
sucedieron, al igual que su efectos” (p.152). Por ello es una investigación correlacional, 
puesto que el objetivo es la medición de ambas variables que se proponen, para que 





2.2 Variables y operacionalización  
 Variable 1: Comunicación Interna: La comunicación interna es una disciplina 
en proceso de gestación en el entorno corporativo, aquella que se produce en la parte 
interior de una organización y está dirigida también al ambiente interno de ésta, 
compuesta por el personal como accionistas obreros, miembros directivos. (García, 
2007) 
  
 Variable2: Clima organizacional: El clima es aquello que percibe un 
colaborador en su entorno de trabajo y adopta los valores y creencias dentro del entorno 










































La comunicación interna es 
una disciplina en proceso de 
gestación en el entorno 
corporativo, aquella que se 
produce en la parte interior 
de una organización y está 
dirigida también al ambiente 
interno de ésta, compuesta 









Se presenta cuando la 
información fluye desde 
una línea jerárquica de la 
organización, es decir, 
desde los directivos o 




COMUNICACIÓN INFORMAL No es oficial basada en los 
chismes que luego se 
convierten en rumores, se 
transmite información  de 
gran variedad de hechos, 
opiniones habladurías y 
otros tipos de información. 
5,6, 
COMUNICACIÓN HORIZONTAL Llamada también 
comunicación lateral. Y es 
aquella donde los mensajes 
fluyen entre personas del 



































Sonia Palma (2004) define 
el clima organizacional 
como la percepción de 
cada trabajador con 




El estado del entorno de trabajo. 
Se refiere a la calidad, la 
seguridad, valores la 
infraestructura, entre otros 
factores que inciden en el 






Es la identificación con los 
va institucionales por parte 
de miembros de la 
organización para un 
compromiso hacia ellos. 
15,16,17,18 
AUTORREALIZACIÓN  Es la percepción que tiene 
el trabajador sobre las 
oportunidades de desarrollo 







2.3 Población y muestra 
Población 
 La población del presente estudio está conformada por 100 personas de una 




 El tamaño de la muestra será 80 empleados entre hombre y mujeres que 
pertenecen a una de las unidades ejecutoras del Gobierno Regional, la cual se estableció 
por fórmula preliminar para muestra finita considerando los siguientes estimadores 
estadísticos: nivel de confianza de 95% (z=1.96) con un margen de error de 0.5% y una 
probabilidad de ocurrencia 0.5. La fórmula para el cálculo del tamaño de la muestra. 
 
Tamaño de La población: N:  100 
Nivel de Z   q 95% 
Valor de Z   Z 1.96% 
Proporción de p  P 0.5 
Error de muestra  E 0.05 




 Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), la presente investigación fue no 
probabilística intencional, ya que no todos los sujetos tuvieron la misma posibilidad de 
ser elegidos y se empleó criterios de inclusión y exclusión. 











2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Las herramientas que se utilizó para realizar esta investigación fue la encuesta 
utilizando el cuestionario como instrumento por ser más factible para el proceso de 
datos de la muestra respectiva. Los instrumentos se basan en ambas variables 
identificadas que son la comunicación interna y el clima organizacional con 24 ítems 
que fue debidamente validada por método de Criterio de Jueces. 
 
Confiabilidad: En la tabla estadística de confiabilidad de la escala de se apreció que la 
prueba tiene una confiabilidad 7,51. 
 
COEFICIENTE ALFA DE CRONBANCH 
 










2.5 Métodos de análisis de datos 
 
Los resultados de la investigación serán analizados a través 
del programa SPSS, en donde nos dará como resultado porcentajes según los objetivos. 
 Estadísticos descriptivos: frecuencias y porcentajes 
 Prueba de normalidad: prueba k/s para analizar el tipo de distribución de la 
muestra. 
 R de Pearson/ r de Spearman: para hallar la correlación entre las dos variables 
dependiendo del tipo de distribución. 
 
Posteriormente de ingresar todos los datos de las encuestas realizadas al programa 




de investigación cuenta con dos variables y es correlacional. El resultado de la misma se 
obtuvo 10,359. 
2.6 Aspectos éticos 
 
La información que se utilizó en esta investigación, se realizó con conocimiento de cada 
uno de los individuos que fueron partícipes sobre la reserva de los datos y la 
confidencialidad, en que se presentara una solicitud a la institución pública involucrada 






































CAPÍTULO III: RESULTADOS 















Válidos A VECES 30 37,5 37,5 37,5 
CASI 
SIEMPRE 
14 17,5 17,5 55,0 
SIEMPRE 12 15,0 15,0 70,0 
CASI 
NUNCA 
22 27,5 27,5 97,5 
NUNCA 2 2,5 2,5 100,0 





Del 100% de los trabajadores encuestados, el 38% a veces se dan las entrevistas de los 
jefes a los trabajadores, seguido del 28% afirma que casi nunca, un 18% asegura que 













Las conversaciones laborales formales que se dan en CAFED se dan 
regularmente? 





Válidos A VECES 55 68,8 68,8 68,8 
CASI 
SIEMPRE 
7 8,8 8,8 77,5 
SIEMPRE 5 6,3 6,3 83,8 
CASI 
NUNCA 
13 16,3 16,3 100,0 





Del 100% de los encuestados 69% de los trabajadores afirman que a veces se realizan 
conversaciones laborales formales, un 16% asegura que casi nunca, mientras que un 9% 













En EL CAFED se realizan reuniones informativas? 





Válidos A VECES 45 56,3 56,3 56,3 
CASI 
SIEMPRE 
4 5,0 5,0 61,3 
SIEMPRE 7 8,8 8,8 70,0 
CASI 
NUNCA 
24 30,0 30,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
Del 100% de los encuestados, el 45% asegura que a veces se realizan reuniones 






















Del 100% de los encuestados el 60 % a veces se siente a gusto con las reuniones 
informativas que se realizan, un 23% que casi nunca, el 15% casi siempre, mientras que 




Se siente a gusto con las reuniones informativas que se realizan en 
CAFED? 





Válidos A VECES 48 60,0 60,0 60,0 
CASI 
SIEMPRE 
12 15,0 15,0 75,0 
SIEMPRE 2 2,5 2,5 77,5 
CASI 
NUNCA 
18 22,5 22,5 100,0 









En el CAFED se dan rumores constantemente? 





Válidos A VECES 41 51,3 51,3 51,3 
CASI 
SIEMPRE 
27 33,8 33,8 85,0 
CASI 
NUNCA 
7 8,8 8,8 93,8 
NUNCA 5 6,3 6,3 100,0 







Del 100% de los encuestados el 51% asegura que a veces se dan rumores, el 34% casi 














En la empresa CAFED los trabajadores utilizan redes sociales 












A VECES 36 45,0 45,0 45,0 
CASI 
SIEMPRE 
20 25,0 25,0 70,0 
SIEMPRE 2 2,5 2,5 72,5 
CASI 
NUNCA 
13 16,3 16,3 88,8 
NUNCA 9 11,3 11,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
Del 100% de los encuestados el 45% afirma que a veces los trabajadores utilizan la 
redes sociales para comunicarse entre ellos, un 25% casi siempre, el 16,3% asegura que 












En el  CAFED  se siente a gusto con las interacciones que se dan entre el 
personal del mismo departamento? 





Válidos A VECES 47 58,8 58,8 58,8 
CASI 
SIEMPRE 
20 25,0 25,0 83,8 
SIEMPRE 7 8,8 8,8 92,5 
CASI 
NUNCA 
6 7,5 7,5 100,0 




El 58,8% “A veces”, de los trabajadores se siente a gusto con las interacciones que se 
dan entre el personal del mismo departamento, el 25% “casi siempre”, un 8,8% siempre 














En CAFED se dan conversaciones en los pasillos de manera regular? 





Válidos A VECES 42 52,5 52,5 52,5 
CASI 
SIEMPRE 
30 37,5 37,5 90,0 
SIEMPRE 2 2,5 2,5 92,5 
CASI 
NUNCA 
6 7,5 7,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
Del 100% de los encuestados el 52,5% marcó la opción “A veces” manifestando que se 
dan conversaciones en los pasillos, el 37,5% nos manifiesta “casi siempre”, el 7,5% 












En CAFED se dan informes de área entre el personal del mismo 
departamento? 





Válidos A VECES 39 48,8 48,8 48,8 
CASI 
SIEMPRE 
17 21,3 21,3 70,0 
SIEMPRE 4 5,0 5,0 75,0 
CASI 
NUNCA 
20 25,0 25,0 100,0 




El 48,8% nos manifiesta “A veces” esto quiere decir que a veces se dan informes de 
área entre el personal del mismo departamento, el 21,3% “casi siempre”, el 25% “casi 














En el CAFED las instalaciones son cómodas para desempeñar las labores 
diarias? 





Válidos A VECES 20 25,0 25,0 25,0 
SIEMPRE 1 1,3 1,3 26,3 
CASI 
NUNCA 
35 43,8 43,8 70,0 
NUNCA 24 30,0 30,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
Del 100% de los trabajadores encuestados el 43,8% nos manifiesta “casi nunca”, 
queriendo decir que las instalaciones son cómodas para desempeñar las labores diarias, 













En el CAFED los jefes practican un trato justo y respetuoso con el 
personal? 





Válidos A VECES 20 25,0 25,0 25,0 
CASI 
SIEMPRE 
27 33,8 33,8 58,8 
SIEMPRE 22 27,5 27,5 86,3 
CASI 
NUNCA 
11 13,8 13,8 100,0 





Un 33,8% nos manifiesta con un “casi siempre” que los jefes practican un trato justo y 












Se siente a gusto con las relaciones interpersonales que se dan en CAFED? 





Válidos A VECES 35 43,8 43,8 43,8 
CASI 
SIEMPRE 
27 33,8 33,8 77,5 
SIEMPRE 8 10,0 10,0 87,5 
CASI 
NUNCA 
10 12,5 12,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
El 43,8% nos manifiesta con un “A veces” que se siente a gusto con las relaciones 
interpersonales que se dan en la oficina, el 33,8% con un “Casi siempre” el 12,5% con 













CAFED incentiva la práctica de valores sociales en el personal? 





Válidos A VECES 32 40,0 40,0 40,0 
CASI 
SIEMPRE 
21 26,3 26,3 66,3 
SIEMPRE 7 8,8 8,8 75,0 
CASI 
NUNCA 
17 21,3 21,3 96,3 
NUNCA 3 3,8 3,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
El 40% con “A veces”, nos manifiesta que se incentiva las prácticas de valores sociales, 

















El personal de CAFED aplica los valores corporativos de la empresa? 





Válidos A VECES 33 41,3 41,3 41,3 
CASI 
SIEMPRE 
17 21,3 21,3 62,5 
SIEMPRE 5 6,3 6,3 68,8 
CASI 
NUNCA 
20 25,0 25,0 93,8 
NUNCA 5 6,3 6,3 100,0 





Del 100% de los trabajadores encuestados, un 41,3 % asegura que “A veces” el personal 
aplica los valores corporativos de la empresa, un 25% “Casi Nunca”, un 21,3% “Casi 














Del 100% de los trabajadores encuestados el 52,5% con la opción “A veces” nos 
manifiesta que la empresa fomenta la iniciativa en los trabajadores, el 17,5% “Casi 





CAFED fomenta la iniciativa en los trabajadores? 





Válidos A VECES 42 52,5 52,5 52,5 
CASI 
SIEMPRE 
13 16,3 16,3 68,8 
SIEMPRE 5 6,3 6,3 75,0 
CASI 
NUNCA 
14 17,5 17,5 92,5 
NUNCA 6 7,5 7,5 100,0 











































Válidos A VECES 43 53,8 53,8 53,8 
CASI 
SIEMPRE 
11 13,8 13,8 67,5 
SIEMPRE 2 2,5 2,5 70,0 
CASI 
NUNCA 
20 25,0 25,0 95,0 
NUNCA 4 5,0 5,0 100,0 




El 53,8% con la opción “A veces” nos manifiesta que la empresa motiva la integración 
entre los trabajadores, el 25% “casi nunca”, el 13,8% “casi siempre”, el 5% “Nunca” y 








Usted se siente involucrado con los objetivos de  CAFED? 








Válidos A VECES 38 47,5 47,5 47,5 
CASI 
SIEMPRE 
29 36,3 36,3 83,8 
SIEMPRE 9 11,3 11,3 95,0 
CASI 
NUNCA 
1 1,3 1,3 96,3 
NUNCA 3 3,8 3,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  
 
DESCRIPCIÓN 
Del 100% de los trabajadores encuestados el 47,5% con la opción “A veces” nos 
manifiesta que  se siente involucrado con los objetivos de la empresa, el 36,3% “casi 















Se siente identificado con CAFED? 





Válidos A VECES 16 20,0 20,0 20,0 
CASI 
SIEMPRE 
46 57,5 57,5 77,5 
SIEMPRE 13 16,3 16,3 93,8 
CASI 
NUNCA 
5 6,3 6,3 100,0 




Del 100% de los trabajadores encuestados el 57,5% con la opción “Casi siempre” 
manifiesta que se siente identificado con la organización, el 20% “A veces, el 16,3% 















Válidos A VECES 50 62,5 62,5 62,5 
CASI 
SIEMPRE 
3 3,8 3,8 66,3 
SIEMPRE 1 1,3 1,3 67,5 
CASI 
NUNCA 
20 25,0 25,0 92,5 
NUNCA 6 7,5 7,5 100,0 





Del 100% de trabajadores encuestados el 62,5% con la opción “A veces”, manifiestan 
que la empresa fomenta las mejoras personales, el 25% “Casi nunca”, el 7,5% “Nunca”, 



















Válidos A VECES 31 38,8 38,8 38,8 
CASI 
SIEMPRE 
32 40,0 40,0 78,8 
CASI 
NUNCA 
14 17,5 17,5 96,3 
NUNCA 3 3,8 3,8 100,0 





Del 100% de trabajadores encuestados el 40% con la opción “Casi siempre” manifiestan 
que se encuentran satisfecho con las mejoras que realiza la empresa el 38,8% “A veces”, 




















Válidos A VECES 31 38,8 38,8 38,8 
CASI 
SIEMPRE 
6 7,5 7,5 46,3 
CASI 
NUNCA 
32 40,0 40,0 86,3 
NUNCA 11 13,8 13,8 100,0 





Del 100% de trabajadores encuestados, el 40% con la opción “Casi nunca” manifiesta 
que la empresa fomenta la pro actividad, el 38,8% “A veces”, el 13,8% “Nunca”, 

















Se siente a gusto con el ambiente de trabajo de la empresa CAFED? 





Válidos A VECES 54 67,5 67,5 67,5 
CASI 
SIEMPRE 
10 12,5 12,5 80,0 
CASI 
NUNCA 
16 20,0 20,0 100,0 




Del 100% de trabajadores encuestados, el 67,5% con la opción “A veces” manifiesta 
que se siente a gusto con el ambiente de trabajo de la empresa, el 20% “Casi nunca”, 













La empresa  CAFED  otorga recompensa por la labor que realiza? 







1 1,3 1,3 1,3 
CASI 
NUNCA 
41 51,3 51,3 52,5 
NUNCA 38 47,5 47,5 100,0 





Del 100% de trabajadores encuestados, el 51,3% con la opción “Casi nunca” manifiesta 
que la empresa otorga recompensa por la labor que realiza, el 47,5% “Casi nunca”, 












Calificaría usted como bueno el clima organizacional de la empresa 
CAFED? 





Válidos A VECES 37 46,3 46,3 46,3 
CASI 
SIEMPRE 
1 1,3 1,3 47,5 
SIEMPRE 1 1,3 1,3 48,8 
CASI 
NUNCA 
32 40,0 40,0 88,8 
NUNCA 9 11,3 11,3 100,0 





Del 100% de trabajadores encuestados el 46,3% con la opción “A veces” manifiesta que 
considera como bueno el clima en la organización, el 40% “casi nunca”, el 11,3% 




PRUEBA DE HIPÓTESIS 
 
Para obtener el resultado de la prueba de hipótesis, la cual puede aceptar o rechazar la 
hipótesis nula, se procedió a analizar los resultados en el programa SPPSS para su 
confirmación de la prueba del Chi Cuadrado. 
Se realizó los baremos, ejecución previa para las variables que permite sacar una 
percepción, dando como resultado un mínimo y un máximo de la suma de las muestras 
de las preguntas de cada variable. 
  

















Como resultado del primer baremo dio como resultado mínimo de 16 y un máximo de 
34, a estos dos valores se le debe de sacar la diferencia y este resultado dividirlo entre 
las categorías que puede tener dicha variable. 
 
  SUMA V2 
 
    











De la misma manera obtuvimos como resultado mínimo 25 y el máximo 79 en la cual 
sacamos la diferencia y lo dividimos entre las categorías que tiene mi segunda variable. 
Finalmente se realizó la ejecución del Chi Cuadrado, que demostró si existía o no 
relación entre mis dos variable, en este caso Comunicación Interna y Clima 
Organizacional en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo Educativo, 
2017. 
 
La regla del Chi cuadrado nos dice X² calculado es > que el que X² tabulado, la 
hipótesis nula se rechaza, X² calculado es < que el X² tabulado, la hipótesis nula se 
acepta. 
 
El chi cuadrado arrojó un valor de 10,359 comparándose con el Chi cuadrado tabulado 
que es 9,4877 siendo menor al calculado en la cual se rechaza la hipótesis nula. 
   
Pruebas de chi-cuadrado 






10,359a 4 ,035 
Razón de 
verosimilitud 
9,858 4 ,043 
Asociación lineal 
por lineal 
5,692 1 ,017 









Por último se procedió a realizar el procesamiento de la correlación de Pearson para 
medir el grado de relación entre ambas variables. 

















Sig. (bilateral) . ,011 






Sig. (bilateral) ,011 . 
N 80 80 
































A) Existe relación entre comunicación formal y condiciones laborales en los 






Pruebas de chi-cuadrado 
 
Valor    gl Sig.asintótica(bilateral) 
Chi-cuadrado 
de Pearson  13,849a   15   .537 
 
Razón de 







lineal   .231    1   .631 
N de casos 













Los resultados de la prueba de estadística de Chi cuadrado nos arrojan un valor de 
13,849 teniendo un grado de libertad de 15 y comparándose con el Chi cuadrado 
tabulado que es 24,9958 siendo mayor al calculado por lo cual se acepta la hipótesis 








B) Existe relación significativa entre comunicación informal e involucramiento 
laboral en los trabajadores de los trabajadores del Comité de Administración del 




Pruebas de chi-cuadrado 
 
Valor    gl Sig.asintótica(bilateral) 
Chi-cuadrado 
de Pearson  10,491a   15   .537 
 
Razón de 




lineal   .169    1   .681 
















El resultado de la prueba de Chi cuadrado calculado nos dio un valor de 10, 491  
con un grado de libertad de 12 obteniendo el Chi cuadrado tabulado de 21,0261 
siendo mayor que el calculado se acepta la hipótesis nula, esto nos quiere decir 

















Pruebas de chi-cuadrado 
 
Valor    gl Sig.asintótica(bilateral) 
Chi-cuadrado 
de Pearson  7,108a   8   .537 
 
Razón de 




lineal   .112   1   .738 
 
N de casos 







El resultado de la prueba de Chi cuadrado nos dio un valor de 7,108 con un grado de 
libertad de 8 obteniendo el chi cuadrado tabulado de 15,5073, siendo mayor que el 
calculado se acepta la hipótesis nula, esto nos quiere decir que no existe relación entre 












































CAPÍTULO IV: DISCUSIÓN 
 
La presente investigación tiene por título “Relación entre la comunicación interna y 
clima organizacional en los trabajadores del Comité de Administración del Fondo 
Educativo, Callao 2017”, y su objetivo general es determinar la relación que existe entre 
la comunicación interna y el clima organizacional en los trabajadores de dicha empresa. 
La hipótesis de investigación es “Existe relación entre la comunicación interna y clima 
organizacional en los trabajadores de la empresa anteriormente mencionada. El diseño 
de la investigación es no experimental, ya que no se ha manipulado ninguna de las 
variables existentes. Según Hernández et al (2004) “en la investigación no experimental 
las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control 
directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas, porque ya sucedieron, al igual 
que sus efectos” (p.152). Por ello es una investigación correlacional, puesto que el 
objetivo es la medición de ambas variables que se proponen, para que luego se pueda 
analizar la correlación entre ambas, dando un valor básicamente explicativo. 
 
Luego del procesamiento de todos los datos respectivos que se adquirieron por medio de 
la aplicación del instrumento se obtiene como resultado que sí existe relación entre la 
comunicación interna y clima organizacional. 
 
Según García (2007) asegura que la comunicación interna se manifiesta en las 
relaciones flexibles en el ambiente de trabajo que son las que permiten alcanzar los 
objetivos, metas y propósitos de la organización. Es fundamental que esta comunicación 
se de en toda la empresa y tener retroalimentación para que se logran resultados 
favorables mejorando cada día, además asegura que es un elemento fundamental para el 
buen funcionamiento de la organización  y en consecuencia en el clima organizacional, 
identificándose su efectos en la productividad. 
 
De acuerdo al autor se determina que la comunicación interna es de suma importancia 
para conocer las opiniones y evitar malos entendidos que pueden hacer que 
desmerezcan el trabajo que debe realizarse, entonces así se realiza de una manera 
adecuada, es importante recalcar que tanto el individuo que transmite la información 
como el que la recepciona estén en sintonía por ende no existan distorsiones o ruidos los 




calificar un buen desempeño u funcionamiento dentro de la compañía alcanzando sus 
objetivos y metas, además el mensaje llegue de manera óptima hacia sus receptores. 
  
Estos resultados coinciden con la investigación de José Gabriel Armas Sandoval (2014) 
donde realizó su investigación correlacional con una muestra de 115 trabajadores de una 
organización que obtuvo como resultado que sí existe una relación entre sus dos 
variables, comunicación interna y clima organizacional. La explicación a este hallazgo 
es que la comunicación interna cumple un punto importante dentro de la empresa y 
garantiza que  la comunicación de doble vía es la comunicación más eficaz dentro de la 
compañía, porque es aquella que, algunas perspectivas y además es básico que exista un 
ambiente lleno de confianza para que los empleados, subordinados pueden transmitir 
sus opiniones a sus jefes sin miedo o algún tipo de retribución debido a expresar su 
sinceridad. 
 
La investigación de la autora Sonia Palma (2004), con una muestra de 250 
colaboradores del área administrativo, en la que se obtuvo un resultado de que no existe 
relación entre el clima organizacional y la motivación. La explicación de este hallazgo 
refiere a que la motivación es una variable individual que varía en las personas en su 
estado de ánimo y el clima organizacional es aquella que dependen de factores como 
sueldos infraestructura, buena comunicación en el ambiente interno de las empresas, en 
consecuencia, no se relacionan. Los autores Litwin y Stringer (1968) aseguran que el 
clima organizacional es la percepción de que tienen el personal del entorno en la 
organización. 
 
Hernández y Monsanto (2005) quien en su muestra halló que el nivel de clima 
organizacional es media positiva, En esta investigación asegura que el clima es una 
variable externa que depende de cada persona como lo percibe, debido a que el clima 
organizacional está establecido en una empresa. Los autores Litwin y Stringer (1968) se 
refiere que clima organizacional es puntualmente toda aquella percepción que recibe el 
colaborador que forma parte de la organización que se basa de creencias, actitudes, 
hábitos. 
 
Según los antecedentes observados e investigados lo resultados se asemejan puesto que 




importante mencionar que una de las dificultades que obtuve fue no poder generalizar la 
población ya que mi objeto de estudio se basaba en la viabilidad, por ende el resultado 
que se obtiene es en base a una muestra finita y no permite la generalización.  
Además, en el estudio se encontraros las limitantes de acceso a información 
confidencial dentro la organización, y los diversos horarios que maneja la empresa 
































CAPÍTULO V: CONCLUSIÓNES 
 
  
1. De acuerdo con los objetivos de la investigación, se llega a concluir que la 
muestra sujeto a estudio, existe relación aceptable entre la comunicación interna 
y el clima organizacional al obtener un valor de 10,359a  arrojando mediante la 
prueba de Chi cuadrado calculado, siendo mayor al tabulado. Se puede afirmar 
que la comunicación interna al influir en el clima organizacional se desarrolla y 
puede cumplir con las labores cotidianas sin ningún inconveniente, esto hace 
que exista buenas relaciones interpersonales entre los miembros que conforman 
la organización. 
2. Los resultados estadísticos arrojaron que no existe relación entre comunicación 
formal y condiciones laborales, detectado tras realizar la prueba de chi cuadrado 
donde se obtuvo un valor de 13,849 siendo menor al chi cuadrado tabulado 
24,9958, es decir, podemos afirmar que en nuestro contexto  la comunicación 
jerárquica no va de la mano con las condiciones laborales en las que se 
desempeñan  los trabajadores de la empresa, puesto que el personal que 
pertenece a los niveles de mayor jerarquía le restan importancia a las 
condiciones en la que el persona subordinado desempeña sus labores. 
3. Por otro lado no existe relación entre comunicación informal e involucramiento 
laboral que mediante la prueba de chi cuadrado nos dio un resultado de 10, 491 
siendo menor al chi cuadrado tabulado 21,0261,  en la empresa estudiada a la 
informalidad de la comunicación se le resta importancia y es por ello que se ve 
reflejado en el involucramiento laboral que desempeñan  los empleados. 
4. Según los resultados adquiridos por la prueba de hipótesis, podemos concluir 
que no existe relación entre el la comunicación horizontal y la autorrealización, 
ya que se obtuvo un valor de 7,108 siendo menor al tabulado 15,5073 
concluyendo que se aceptar la hipótesis nula. De manera que  la comunicación 
también llamada lateral en esta organización no se reflejada en la 
autorrealización de los trabajadores y el desarrollo personal que pueda generar la 








CAPÍTULO VI: RECOMENDACIÓN 
 
Que se brinden las herramientas necesarias para lograr una comunicación adecuada y 
esto conlleve a que cada uno de sus miembros se desempeñe de la mejor manera en sus 
labores y se sienta bien.  
 
Que se fortalezca el desarrollo personal de los colaboradores para que se sienta 
comprometido con la empresa donde laboran sin importan quien sea su superior de tal 
manera, que se eviten las crisis internas y se pueda alcanzar con los objetivos. 
 
Que no se reste importancia al incentivo que los colaboradores necesitan, por lo 
contrario, identificar sus necesidades para hacerlos partícipes de los logros que tiene la 
organización. 
 
Optar por una comunicación equilibrada para conseguir el ambiente ideal al que se 
desea llegar, donde el personal se desarrolle eficazmente y empoderarlos de la ideología 
que tiene la empresa. 
 
Que se promueva los valores dentro de un ambiente de respeto existirá una 
comunicación adecuada tanto entre los subordinados como los jefes inmediatos y esto 
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Preguntas  experto 1  experto 2 experto 3 Suma  V 
ITEM 1 1 1 1 3 100% 
ITEM 2 1 1 1 3 100% 
ITEM 3 1 1 1 3 100% 
ITEM 4 1 1 1 3 100% 
ITEM 5 1 1 1 3 100% 
ITEM 6 1 1 1 3 100% 
ITEM 7 1 1 1 3 100% 
ITEM 8 1 1 1 3 100% 
ITEM 9 0 0 0 0 0% 
ITEM 10 1 1 1 3 100% 
ITEM 11 1 1 1 3 100% 
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